Sammenkog af indholdet i de 4 hæfter  af Stress Magasinet

Omfanget af stress
Lidt over halvdelen af de ansatte i amter og kommuner oplever stress på arbejdet, viser undersøgelser. Ca. 12 % er alvorligt stressede. Det er dog ikke ligegyldigt hvordan man spørger. Undersøgelser om udbredelse af stress på arbejdspladser kan variere fra 10 til 50 %. Stress-sygdomme koster hvert år samfundet 14 milliarder kr. – tab fra dem der dør for tidligt af stress eller er syge i længere perioder. Men det er småting i forhold til hvad før-fraværet koster i form af mistet produktivitet, dårligere kvalitet, forkerte beslutninger eller tidsspilde som følge af stress og et dårligt psykisk arbejdsmiljø.
Stress kan ramme alle – selv de mest overskudsprægede mennesker. Videnarbejdere er specielt udsatte fordi deres arbejdsområde kan virke grænseløst og tit indeholder komplekse problemstillinger der kan være svære for den enkelte at slippe mentalt efter arbejdstid.
Regeringen prioriterer det psykiske arbejdsmiljø højt i arbejdsmiljøindsatsen frem mod år 2010. Sygefraværet grundet i det psykiske arbejdsmiljø skal ned med 10 %. Men stress blandt kommunalt ansatte skyldes bl.a. også at landspolitikerne er begyndt at rette skytset direkte mod de enkelte faggrupper og deres arbejde.


Typer af stress
Stress er en mekanisme som sætter os i stand til at møde udfordringer med øget energi når der stilles nye og større krav til os.
Stress er ikke det samme som at have travlt. Stress er ikke en sygdom, men en tilstand der kan gå over i en sygdom. Det er vigtigt at lytte til de signaler kroppen giver.

Akut stress (positiv stress): opstår når vi kortvarigt udsættes for øget pres. Som regel godartet.

Kronisk stress: opstår når vi i pressede situationer ikke kan gøre noget ved presset eller fjerne os fra det. Holder kroppen i konstant alarmberedskab. Vil på sigt virke nedbrydende på krop og psyke.


Stressorer
Ting der fremkalder stress: 
For store eller modstridende jobkrav, arbejdspres og arbejdstempo, usikkerhed, utrygge ansættelsesforhold, modstridende eller uklare arbejdsgange, mange deadlines, uklare mål og midler, rollekonflikter, manglende indflydelse på arbejdet, manglende informationer, dårlig stemning og dynamik i arbejdsgruppen, sociale konflikter, mobning*) og chikane, manglende støtte fra leder eller kolleger, dårlig ledelse, uigennemskuelige ændringer, ineffektiv/dårlig mødekultur, at teknikken ikke fungerer, det grænseløse arbejde.

Ved et stort arbejdspres mister man ofte den tid man skal bruge til at planlægge sit arbejde.
Stress udspringer tit af at vores arbejdsopgaver dårligt definerede, og at vi defor påtager os en lang række ekstraopgaver der måske hindrer os i at løse vores kerneopgaver.


Reaktioner på stress
Fysiologisk (somatisk): Usynlige: reaktioner i hormonerne eller hjerte-karsystemet.

                                   Synlige: hovedpine, oppustet mave/mavesmerter, muskelspændinger,
                                   svedeture, hjertebanken.

Psykologisk (kognitiv): svært ved at huske, koncentrere sig, tænke klart og træffe beslutninger, overblikket mistes, trist humør, let til tårer, rastløs, irritabel, mangel på synlige følelser, ændret opførsel, søvnbesvær og øget forbrug af stimulanser.

Socialt: Konfliktniveauet i en gruppe kan stige, modstand mod forandringer, øget sygefravær, forringet kvalitet i arbejdet, dårlig stemning og stort gennemtræk af personale.


Selvhåndtering af stress
Der skal skelnes mellem hvad individet selv kan gøre, og hvad andre kan gøre.
Når man skal tage vare på sin egen stress, er der to veje at gå: 1) gøre noget ved de krav man står over for, eller 2) gøre noget ved den måde man selv oplever, fortolker og reagerer på. Begge dele er lige væsentlige.

Man kan se på egne evner til at klare de krav i arbejdet der skaber stress. Matcher egne værdier og faglige normer de muligheder der er i jobbet? Er man perfektionistisk, overansvarlig, har svært ved at sige nej og sætte grænser, er man ambitiøs, kræver man accept og anerkendelse hele tiden. Har man svært ved at slappe af.

Strukturér tiden så der er en realistisk chance for at nå det man sætter sig for. Hold pauser. Af-spænding. Styrk modstandskraften over for stress: dyrk familie, venner, kolleger og netværk. Det er her vi lader op mentalt. Få motion og ordentlig nattesøvn.

Ofte vil man ikke selve kunne klare problemet. Her vil en stress-politik kunne gøre det til en legitimt at rådføre sig med sin leder og kolleger, blive aflastet i en periode eller acceptere at man har behov for hjælp og støtte udefra.


Stresspolitik
Det er arbejdsgiverens ansvar at legitimere at medarbejderne kan tale om stress og stille redskaber til rådighed og have et beredskab. Et godt resultat forudsætter tillid medarbejderne imellem og mellem medarbejdere og ledelse. Der skal skelnes mellem vilkår og ting der står til at ændre. I forbindelse med det der ikke kan ændres må man tale om måden at håndtere det på. 

Det er ikke nok at vedtage en stresspolitik hvis den ikke bliver fulgt op med konkrete indsatser.

Hvad er stressniveauet på arbejdspladsen? Der findes flere spørgeskemaer til dette. Nogle typer undersøgelser kommer ud med et højere antal stressede end andre. De undersøgelser der giver de højeste tal, spørger i højere grad til om den enkelte føler sig stresset, mens de undersøgelser der giver lavere tal, spørger efter alvorlige symptomer på stress inden for givne tidsperioder. En undersøgelse ændrer dog ikke stressniveauet og kan risikere at forværre det hvis der ikke bliver handlet på evt. afdækkede problemer. En undersøgelse kan give en fælles forståelse for det videre forebyggende arbejde. 

En stresspolitik skal satse på forebyggelse. Her kan være fokus på arbejdets organisering, indhold og mængde, på samarbejdsrelationer, på ledelse, på sociale dynamikker mellem medarbejderne indbyrdes og med ledelsen, på individuelle adfærdsmønstre, på den enkelte medarbejders udfoldelsesmuligheder, og på om kompetencer og jobkrav matcher hinanden for den enkelte medarbejder.

Høj grad af medarbejderinddragelse og indflydelse på eget arbejde giver mindre sygefravær.
Der bør ikke sættes mere i gang end medarbejderne er i stand til at håndtere.
Der skal være balance mellem det serviceniveau man lover udadtil, og de resurser der sættes af til opgaven.
Sørg for noget hygge, både i og uden for arbejdstiden. Vi har meget lettere ved at arbejde sammen når vi også kan have det sjovt sammen.
Arbejdet skal give mening, og medarbejderne skal have anerkendelse.
Et vigtigt redskab til forebyggelse er at have kendskab til stress så man kan handle når symptomerne viser sig. Det gælder for medarbejderens eget vedkommende og overfor kolleger der kan vises omsorg og støtte.
Den ’værdsættende’ metode: fokusér på succes frem for det modsatte. Vores forestilling om stress betyder noget, dvs. vi kan have en tendens til at tænke stress frem Fokusér på det man vil opnå frem for hvad man vil undgå. Skeln mellem ’skal’ (kerneydelsen) og ’kan’ (er i princippet uendelige) opgaver.
Lederen skal være opmærksom på sit personale, have viden om stress og være udfarende når der viser sig symptomer på stress. Det er uendeligt effektivt at gøre utrolig lidt hvis man gør det på det rigtige tidspunkt. Lederen må i samarbejde med den stressede medarbejder sørge for at der tages de nødvendige initiativer, fx eksperthjælp og/eller ændre på de ting i hverdagen der kan være med til at skabe stress. De steder hvor der udøves god ledelse, er ofte de steder hvor der er mindst stress blandt personalet. De egenskaber den succesfulde leder har, er ifølge en undersøgelse bl.a.: evne til at læse og forstå menneskelige relationer, vedholdende insisteren på at uddelegere ansvar og opgaver. De indgyder tillid og indbyder til sparring. De holder fast i deres personlige grundværdier – også når de udfordres. De er offensive og direkte når de griber ind.


Et eksempel på hovedpunkter for stresspolitik fra FOA:

1. Kortlægning (APV eller stressmåling)
2. Handling a. håndtering af konkrete sager
                     b. forebygge
3. Individuel stresshåndtering (fx lære at prioritere, motion, hvile, bedre til at sige fra)


Et eksempel på stresspolitik fra Sønderjyllands Amt:

Principper

- at der bliver talt åbent om psykologiske belastninger
- at der er en åbenhed og tryghed på arbejdspladsen der fremmer dialogen

- at der bliver draget omsorg for at en kollega der har ændret sig fx fordi han eller hun virker træt,
  initiativløs og fåmælt eller som måske er trist, irritabel og opgivende, får hjælp og støtte.

 Disse principper kan virkeliggøres ved:

- at der afholdes informations- og debatmøder

- at der på arbejdspladsen findes en guide for hvordan man hjælper en kollega med depression eller
  lignende symptomer uden at virke anmassende i personlige forhold.


SU/MED-udvalget skal også være opmærksom på på de mindre faggrupper der er på institutionerne.


*) Arbejdstilsynets definition af mobning: en situation hvor en eller flere personer regelmæssigt og over længere tid udsætter en anden for handlinger som denne opfatter som sårende eller nedværdigende. Handlingen bliver først til mobning når personen ikke magter at forsvare sig, dvs. når der bliver tale om et ulige forhold.


Nogle link nævnt i hæfterne:
Artiklerne i Stress Magasinet 1-4 m.m.
http://www.personaleweb.dk/stress

Pjece fra København Kommune: APV, fravær og nærvær:
http://www.bst.kk.dk/udgivelser/apv_fravaer_og_naervaer/apv_fravaer_og_naervaer.pdf   

Værktøjskasse for trivsel i folkeskolen:
http://www.personaleweb.dk/skoletrivsel 

Aktuelle informationsmaterialer om arbejdsmiljø:
http://www.arbejdsmiljoebutikken.dk 

Forskningsresultater, spørgeskemaer m.m. fra Arbejdsmiljøinstituttet:
http://www.ami.dk/ 

Stressundersøgelse i Viborg Lærerkreds (Se Information, Undersøgelser)
www.dlfviborg.dk 

Personalehåndbog fra Personalestyrelsen:
http://www.samarbejdssekretariatet.dk/fileadmin/user_upload/documents/Rammer_
for_SU/Publikationer/PsykiskArbejdsmiljoeIPraksis.pdf 

